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Aanleiding en probleemstelling 
Duurzame inzetbaarheid staat volop in de belangstelling van zowel de wetenschap 
als werkgevers. In dit onderzoek wordt getoetst of leeftijd en een Leven Lang Leren 
een invloed hebben op duurzame inzetbaarheid en in hoeverre een Leven Lang 
Leren de relatie tussen leeftijd en duurzame inzetbaarheid beïnvloedt. Voor 
organisaties is het van belang om zich voor te bereiden op de ontwikkeling in de 
maatschappij van veroudering, de verhoging van de pensioenleeftijd en duurzame 
inzetbaarheid. 
Theoretische achtergrond 
Onder duurzame inzetbaarheid wordt in dit onderzoek verstaan de vitaliteit, het 
werkvermogen en de employability van werknemers. In de maatschappij, maar ook 
binnen organisaties bestaat het beeld dat de duurzame inzetbaarheid van ouderen 
in zijn geheel een stuk lager ligt dan die van jongeren. Onderzoek laat zien dat dit 
lang niet altijd het geval is. Wel blijkt dat de employability afneemt naarmate men 
ouder wordt. Het schaarse onderzoek naar de relatie tussen leeftijd en vitaliteit laat 
geen verband zien. En als er al een achteruitgang in werkvermogen is door leeftijd, 
dan wordt deze veelal gecompenseerd met bijvoorbeeld ervaring. Uit 
wetenschappelijke literatuur blijkt dat een Leven Lang Leren een van de 
mogelijkheden is om duurzame inzetbaarheid van werknemers op peil te houden. 
Door de steeds hogere leeftijd waarop we blijven werken wordt leren steeds 
belangrijker tot op hogere leeftijd. De theorie van het menselijk kapitaal ondersteunt 
de veronderstelling dat deelname aan training en scholing tot toename van iemands 
employability leidt. Mensen hebben permanent onderhoud nodig. Goede 
ontwikkelmogelijkheden hebben een positieve invloed op het werkvermogen van 
werknemers en scholing op de werkplek leidt tot een toename in employability  en 
hangt samen met het subjectief ervaren van vitaliteit.  Het doel van deze studie is 
een bijdrage te leveren aan onderzoek naar de invloed van leeftijd en Leven Lang 
Leren op duurzame inzetbaarheid en het interactie-effect van een Leven Lang Leren 
op de relatie van leeftijd en duurzame inzetbaarheid. Het vindt plaats binnen het ICT 
bedrijfsonderdeel van de Belastingdienst. In deze studie verwachten we dat leeftijd 
een negatieve invloed heeft op de employability van werknemers maar geen invloed 
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heeft op het werkvermogen en de vitaliteit van werknemers. Daarnaast is er de 
verwachting dat een Leven Lang Leren op alle drie de aspecten van duurzame 
inzetbaarheid een positieve invloed heeft. Het modererende effect van een Leven 
Lang Leren wordt alleen verwacht bij de invloed van leeftijd op employability. 
Methode 
Er is een kwantitatief onderzoek uitgevoerd onder medewerkers van het ICT 
bedrijfsonderdeel van de Belastingdienst waarbij vragenlijsten eenmalig zijn 
uitgezet. De analyse heeft op individueel niveau plaatsgevonden en 304 
respondenten hebben de vragenlijst compleet ingevuld en retour gezonden.  
Resultaten 
De resultaten van dit onderzoek laten zien dat leeftijd een  negatieve relatie heeft 
met employability, geen relatie heeft met vitaliteit maar wel een negatieve bruto 
relatie heeft met werkvermogen, die verdwijnt bij controle voor een Leven Lang 
Leren. Medewerkers worden steeds minder employabel naarmate ze ouder worden 
en in mindere mate neemt ook  hun werkvermogen af. Maar een Leven Lang Leren 
heeft een positieve invloed op alle drie de aspecten van duurzame inzetbaarheid 
van medewerkers. Een interactie-effect van een Leven Lang Leren op de relatie van 
leeftijd op employability is niet gevonden. 
Conclusies 
Uit dit onderzoek blijkt dat naarmate men ouder wordt de employability afneemt. De 
positieve invloed van een Leven Lang Leren op de employability van werknemers 
leidt er toe dat naarmate men meer geïnteresseerd is in een Leven Lang Leren en 
de mogelijkheden heeft tot een Leven Lang Leren werknemers een hogere mate 
van employability laten zien. Het modererende effect van een Leven Lang Leren op 
de relatie tussen leeftijd en employability is niet gevonden. De invloed van zowel 
leeftijd als een Leven Lang Leren op employability staan naast elkaar. Maar ook 
hoe meer men geïnteresseerd is in een Leven Lang Leren hoe vitaler men zich 
voelt. En hoe meer men een Leven Lang leert hoe positiever de relatie is met 
werkvermogen. Conclusie is dat een Leven Lang Leren een belangrijke rol speelt in 
de effecten op duurzame inzetbaarheid. En dat de verschillen tussen de sectoren 
primair onderwijs en het ICT bedrijfsonderdeel binnen de overheid overeenkomstig 
de verwachtingen niet zijn aangetoond op een uitzondering na en dat is de 
negatieve bruto invloed van leeftijd op werkvermogen die, zoals eerder gezegd 
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verdwijnt na controle voor een Leven Lang Leren. Voor werkgevers is het belangrijk 
de kracht van een Leven Lang Leren te erkennen voor zowel jongere als oudere 





Cause and research question 
In recent years, there has been an increasing interest in sustainable labour 
participation among both science and employers. This paper critically examines 
whether age and lifelong learning influences employability as well as the interaction 
effect of lifelong learning on the relationship between age and lifelong learning.  
Theoretical Framework 
This research uses the concept sustainable labour participation to refer to vitality, 
work ability and the employability of employees. Research confirms that lifelong 
learning is a possibility to maintain sustainable labour participation. Moreover, 
contemporary research concerning human capital supports the assumption that 
participation in training and education results in increasing employability. 
Employees need continuous development. 
Methode 
A quantitative study was conducted in the form of a single survey, with data being 
gathered among employers working at the IT department of the Dutch Tax 
Administration. 
Results and conclusion 
The findings of this research show no significant relationship between age and the 
aspects vitality and a small negative relation with work ability. A negative significant 
relationship was found between age and employability. In addition, lifelong learning 
is significantly positive related to all three aspects of sustainable employability. 
However, no interaction effects were found. In all, It can be concluded that lifelong 
learning plays an important role in addition to the effects that age has on sustainable 
employability. In conclusion, lifelong learning plays a significant role in the effects 
on sustainable labour participation regardless of the age of employees. Employers 
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should consider the power life of lifelong learning and use this in their HR policy 
considering the aging of many personnel.   
 
Keywords: sustainable labour participation, employability, lifelong learning, 
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1.2  Aanleiding en probleemstelling 
  
Twee belangrijke trends in onze hedendaagse maatschappij zijn aanleiding voor dit 
onderzoek. Ten eerste het kabinetsbesluit van 2011 om de pensioengerechtigde 
leeftijd te verhogen, in 2020 naar 66 en naar verwachting in 2025 naar 67 jaar. Dit 
betekent voor werknemers dat zij langer moeten en kunnen doorwerken. Ten 
tweede is de groep die het betreft groeiend binnen veel organisaties. De werkzame 
beroepsbevolking wordt alsmaar ouder. Tussen 1990 en 2012 is de gemiddelde 
leeftijd van de werkzame beroepsbevolking gestegen van 36,2 naar 41,4 jaar. De 
vergrijzing is een gevolg van de veroudering van de gehele bevolking, maar vooral 
ook van de flink toegenomen arbeidsparticipatie van ouderen. Zo werkte in 1990 
slechts 35 procent van de 50- tot 55-jarigen. In 2012 was dat 62 procent en in 2014 
66,4 % (CBS, november 2014).  
De verhouding tussen niet-werkenden en werkenden wijzigt van 1 op 4 naar bijna 1 
op 2 in 2040 en nog sprekender is de ontwikkeling als vergrijzing wordt opgevat als 
de verhouding tussen 65-plussers en de (potentieel) werkzame bevolking, de 20- 
tot 65-jarigen. Deze “grijze druk” loopt op van 23 procent in 2006 naar 47 procent in 
2038 (Garssen & Van Duin, 2007). 
Als organisaties voorbereid willen zijn op de gevolgen van deze ontwikkelingen, 
ontkomen zij er niet aan om een visie hieromtrent te ontwikkelen. Zij zullen 
werknemers moeten stimuleren en faciliteren om langer en met meer plezier te 
werken (Van Vuuren, Caniëls, & Semeijn, 2011) en zich de vraag stellen hoe ze de 
ervaring van het arbeidspotentieel zo effectief mogelijk kan inzetten en hoe 
werknemers gezond en vitaal en van toegevoegde waarde kunnen blijven voor de 
organisatie. Kortom hoe blijven werknemers duurzaam inzetbaar en welke factoren 
spelen daarbij een rol? 
Duurzame inzetbaarheid is de mate waarin men zijn of haar huidig en toekomstig 
werk kan en wil blijven uitvoeren (Ates & Alsal, 2012; Van Vuuren et al 2011). In het 
onderzoek “Duurzame inzetbaarheid, werk als waarde”, wordt de nadruk gelegd op 
waarde toevoegen om duurzaam te kunnen zijn, waarmee wordt bedoelt dat 
mensen het volhouden en kunnen kiezen tot de pensioengerechtigde leeftijd door 
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te kunnen werken. Individuen halen energie uit het feit dat zij waarde toevoegen 
aan de organisatie (Van der klink, Bültmann, Brouwer, Burdorf, Schaufeli, Zijlstra en 
van der Wilt, 2011). 
Een van de mogelijkheden om de inzetbaarheid van werknemers op peil te houden 
is een Leven Lang Leren (Conen, Dalen, Henkens, & Schippers, 2011). Uit het 
onderzoek van Coonen et al. komt naar voren dat ontwikkel- en 
ontplooiingsmogelijkheden de duurzame inzetbaarheid vergroten. Werkgevers 
kunnen maatregelen nemen om het menselijk kapitaal van werknemers op peil te 
houden en een eventuele terugloop in productiviteit tegen te gaan, bijvoorbeeld door 
middel van trainingen voor (oudere) werknemers. ‘Levenslang leren’ is hier het 
motto. 
Ates en Alsal (2012) stellen in hun onderzoek dat door de steeds hoger wordende 
leeftijd waarop we met pensioen kunnen, leren steeds belangrijker wordt tot op 
hogere leeftijd omdat organisaties en werknemers anders met verouderde kennis 
te maken krijgen en daarmee de inzetbaarheid minder wordt. Er zijn ook andere 
aanwijzingen dat opleiding kan helpen om te inzetbaarheid op peil te houden, en 
ook vooral voor oudere werknemers gunstig kan zijn (Van Vuuren et al. 2011). De 
studie van Fouarge & Schils (2009) laat zien dat in Scandinavische landen, waar 
levenslang leren ingeburgerd is, mensen niet alleen langer aan de slag blijven, maar 
ook op latere leeftijd intensiever aan opleidingen deelnemen. 
Uit het onderzoek van Van Vuuren et al. (2011) blijkt ook dat hoe meer men een 
Leven Lang Leert hoe groter de duurzame inzetbaarheid. Oudere werknemers 
behouden hun employability en werkvermogen wanneer zij meer interesse en 
mogelijkheden hebben voor een Leven Lang Leren. En “hoewel nog geen causaal 
verband is aangetoond, mag men verwachten dat een Leven Lang Leren 
werknemers kan helpen om enthousiast, jong van geest en nieuwsgierig te blijven” 
(Van Vuuren, et al, 2011, pagina 360). Allemaal zaken die bijdragen aan een 
duurzame inzetbaarheid. Het onderzoek van Van Vuuren et al. (2011) is in een 
specifieke sector uitgevoerd, namelijk het primaire onderwijs. Dat het onderzoek in 
deze specifieke sector is uitgevoerd zou mogelijk een rol kunnen spelen in de 
uitkomsten dat leeftijd geen significant verband heeft met werkvermogen of vitaliteit 
maar wel een negatief verband met employability.  
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Als een Leven Lang Leren voor oudere werknemers op een andere wijze van belang 
is dan voor jongere werknemers, en als een Leven Lang Leren ervoor kan zorgen 
dat met de leeftijd de inzetbaarheid niet of nauwelijks terugloopt, dan zijn dat 
krachtige argumenten voor werkgevers om te investeren in een Leven Lang Leren. 
Zodanig dat inzetbaarheid tot op hoge leeftijd intact blijft en werkgevers het mogelijk 
maken dat werknemers tot op hoge leeftijd gezond en productief aan het werk 
blijven. 
Onderzoek naar het effect van een Leven Lang Leren op de relatie tussen leeftijd 
en duurzame inzetbaarheid is schaars vooral op het onderdeel vitaliteit van 
duurzame inzetbaarheid. 
Het doel van dit onderzoek is een bijdrage te leveren aan onderzoek omtrent de 
invloed van een leeftijd en Leven Lang Leren op de drie elementen van duurzame 
inzetbaarheid te weten: employability, vitaliteit en werkvermogen. En het effect van 
een Leven Lang Leren op de relatie tussen leeftijd en duurzame inzetbaarheid, in 
lijn met het onderzoek van Van Vuuren et al. (2011). Dit wordt gedaan binnen de 
Overheidssector en dan in het bijzonder het ICT bedrijfsonderdeel van de 
Belastingdienst. Een dergelijk onderzoek naar de relatie tussen leeftijd en duurzame 
inzetbaarheid en de mogelijke invloed die een Leven Lang Leren op deze relatie 
heeft, heeft nog niet binnen de Belastingdienst plaatsgevonden. Het ICT 
bedrijfsonderdeel waar dit onderzoek zich op richt is een specifieke groep binnen 
de overheidssector die dagelijks bezig is met leren. De ontwikkelingen binnen de 
ICT sector en de kennisontwikkelingen volgen zich in een snel tempo op en dat 
vraagt veel van medewerkers. Enerzijds hebben we binnen deze sector 
medewerkers nodig die het tempo van de ontwikkelingen kunnen volgen en 
anderzijds ook medewerkers die juist onze oude kennis borgen en delen. Het vraagt 
een continu aanpassen aan de veranderende eisen van de werkomgeving van 
werknemers. Het interactie effect van een Leven Lang Leren op de relatie tussen 
leeftijd en duurzame inzetbaarheid zou wel eens vergelijkbaar kunnen zijn met de 
sector primair onderwijs. Zoals Van Vuuren et al. (2011) stelt in haar onderzoek is 
leren onlosmakelijk verbonden met het primaire onderwijs en dat kan van het ICT 
bedrijfsonderdeel binnen de Overheidssector eveneens gezegd worden vanwege 




De onderzoeksvragen zijn: Wat is de relatie tussen leeftijd en duurzame 
inzetbaarheid (employability, vitaliteit en werkvermogen)? Wat is de relatie tussen 
een Leven Lang Leren en duurzame inzetbaarheid van werknemers en is een Leven 





2.1 Wat is duurzame inzetbaarheid 
 
In zijn algemeenheid verwijst volgens Van der Klink et al. (2011) “dat werk in de 
context van onze huidige maatschappij waarde moet hebben om bij te dragen aan 
de gezondheid en om duurzaam te kunnen zijn” (Van der Klink et al, 2011, pagina 
343). Dat wil zeggen dat mensen er daadwerkelijk voor kiezen om door te gaan tot 
de pensioengerechtigde leeftijd maar dit ook kunnen volhouden. 
Begin jaren 70 verandert de definitie van inzetbaarheid mede door verandering in 
de economische situatie. We zien een toenemende werkloosheid waardoor kennis 
en vaardigheden een steeds belangrijkere rol gingen spelen. In de jaren 80 
verschoof dit naar organisatieniveau waarbij inzetbaarheid werd beschouwd als een 
middel voor functionele flexibiliteit van het personeel binnen organisaties (Thijssen, 
Van der Heijden, & Rocco, 2008). Wanneer de medewerker zich wil ontwikkelen om 
zo zijn inzetbaarheid te vergroten moet de organisatie daarvoor mogelijkheden 
bieden. Zowel werkgever als werknemer hebben hier een verantwoordelijkheid in 
(Thijssen et al., 2008). 
In dit onderzoek verstaan we onder duurzame inzetbaarheid de mate waarin men 
zijn of haar huidig en toekomstig werk kan en wil blijven uitvoeren (Van Vuuren et 
al. 2011) en dat sluit ook aan bij de omschrijving die de Sociaal Economische Raad 
(SER, 2009) hanteert. “Duurzame inzetbaarheid betekent dat werknemers in hun 
arbeidsleven doorlopend over daadwerkelijk realiseerbare mogelijkheden alsmede 
over de voorwaarden beschikken om in huidig en toekomstig werk met behoud van 
gezondheid en welzijn te (blijven) functioneren” (SER, 2009, pagina 6). Volgens de 





Een veel gebruikte definitie van employability is “het vermogen om qua 
competenties en arbeidsmarktpositie aan het werk te zijn en te blijven” (Van Vuuren 
en Marcelissen, 2013, pagina 48). Gasperz and Ott (1996) verwijzen naar de 
mobiliteitsbereidheid, de capaciteiten van medewerkers maar ook naar dat wat 
gevraagd wordt op de arbeidsmarkt. Met capaciteiten wordt hier zowel expertise als 
vaardigheden bedoeld. Daarbij benoemen zij twee belangrijke dimensies van 
employability: de mogelijkheden voor mobiliteit en vertrouwdheid met de 
arbeidsmarkt, naast de aanwezigheid van capaciteiten. Niet alleen de aanwezigheid 
van capaciteiten maar ook de wil tot ontwikkelen van capaciteiten als dit gevraagd 
wordt maar ook de kennis waar en welke capaciteiten nodig zijn. Voor dit onderzoek 
wordt, conform het onderzoek van Van Vuuren et al. (2011), de volgende definitie 
gehanteerd: “Het vermogen om nu en in de toekomst verschillende werkzaamheden 
en functies adequaat te blijven vervullen, zowel in eigen bedrijf als in een ander 
bedrijf of sector” (Van Vuuren et al, 2011 pagina 6) 
 
2.1.2 Vitaliteit 
In dit onderzoek gaat vitaliteit over de positieve welzijnsaspecten. Energie biedt de 
werknemer reserves om weerbaar te zijn. En een weerbare medewerker is in deze 
tijd van belang voor duurzame inzetbaarheid. Maar zonder een proactieve instelling 
waarbij men zichzelf of de manier van werken niet aanpast zouden de reserves ook 
uiteindelijk uitgeput kunnen raken. Anderzijds vereist het nemen van initiatief ook 
energie en dat maakt dat vitaliteit een dynamisch zelfregulerend prestatie en 
welzijnsconcept is dat mogelijk inzicht biedt in hoe werknemers zich staande 
houden in de veeleisende arbeidscontext van vandaag (Dorenbosch & van 
Veldhoven, 2010). In het onderzoek van Van Vuuren et al. (2011) wordt een 
verwijzing gemaakt naar de definitie die Schaufeli & Bakker (Schaufeli & Bakker, 
2007) hanteren. Vitaliteit wordt omschreven als “zich fit en sterk voelen, het bruisen 
van energie, lang door kunnen werken, onvermoeibaar door kunnen gaan en het 
beschikken over een grote mentale veerkracht en een groot doorzettingsvermogen” 
(Van Vuuren 2011, pagina 10). Om de vergelijking tussen de sectoren zo zuiver 
mogelijk te houden wordt ook hier gekozen voor het hanteren van de definitie van 




Het werkvermogen is het resultaat van de interactie tussen de capaciteiten en 
kenmerken van de persoon enerzijds en kenmerken van het werk anderzijds. Bij de 
individuele kenmerken en capaciteiten gaat het om zowel de lichamelijke, 
psychische als sociale functionele capaciteiten van een persoon, als zijn 
gezondheid, kwalificaties (opleiding), competenties, normen en waarden (motivatie, 
betrokkenheid). Onder de dimensie werk verstaan we de lichamelijke en psychische 
eisen van het werk, de werkomstandigheden en de sociale werkomgeving (Van der 
Klink et al., 2011). 
Door vermindering van functionele fysieke capaciteiten neemt ons werkvermogen 
af bij veroudering. Deze afname begint vanaf 20-25 jaar met circa 1% per jaar 
waarbij rond 50-55 jaar het werkvermogen sterk afneemt. Wat daarbij opvalt, is dat 
de diversiteit in het werkvermogen bij het ouder worden toeneemt: circa 60% van 
de groep 55 plussers kan prima werken, 30% heeft een lager werkvermogen en 
10% is niet meer in staat om te werken. De afname van het werkvermogen wordt 
vooral bepaald door een disbalans tussen (fysieke) mogelijkheden en de eisen 
vanuit het werk. Dit geldt vooral voor fysiek werk. Bij activiteiten die cognitieve 
inspanningen vragen ligt de relatie anders. Bij het ouder worden zijn de negatieve 
effecten van afnemende cognitieve functies te ‘compenseren’ door ervaring. De 
balans tussen persoonlijke mogelijkheden (resources) en het werk kan worden 
toegelicht aan de hand van het huis van werkvermogen concept (Ilmarinen, Tuomi, 
& Seitsamo, 2005).  
Op de ‘begane grond’ bevindt zich de basis van een goed werkvermogen, de 
dimensie gezondheid.  Dit is zowel de lichamelijke en psychische gezondheid  maar 
ook het sociaal functioneren. Er kan alleen aan de eisen van het werk worden 
voldaan als een medewerker de voldoende en toereikende competenties heeft die 
beroeps specifiek zijn en daar staat de eerste verdieping voor. Het belang van de 
deze  verdieping’ neemt door de trend van snel veranderende arbeidsorganisaties 
sterk toe. Verdieping twee staat voor de normen en waarden van medewerkers, 
zowel sociaal en ethische. De organisatie cultuur wordt voor ene belangrijk del 
gevormd door die normen en waarden van medewerkers. Tot slot verwoord de 
derde verdieping alle aspecten van het werk zoals werkinhoud (lichamelijke, 
psychische en sociale eisen van het werk), de werkomstandigheden en de sociale 
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werkomgeving en organisatie. De vier ‘verdiepingen’ hebben relaties met elkaar en 
de ene verdieping heeft de aspecten van de vorige verdieping nodig. In het huis van 
werkvermogen wordt tevens verondersteld dat om het werkvermogen in stand te 
houden een Leven Lang Leren nodig is. Dit, om gedurende de gehele loopbaan 
over de juiste vakmatige en sociale kennis en vaardigheden te beschikken, in 
voortdurende afstemming met de steeds veranderde eisen in het werk. 
In lijn met het onderzoek van Van Vuuren et al. (2011) die de definitie van Ilmarinen 
(Ilmarinen et al, 2005) hanteert gebruiken we de volgende definitie voor 
werkvermogen: “De mate waarin een werkende, gegeven zijn gezondheid, fysiek 
en geestelijk in staat is tegemoet te komen aan de eisen van het werk” (Van Vuuren 
et al, 2011, pagina 358). 
 
2.2 Leeftijd en duurzame inzetbaarheid  
 
Volgens de Human Capital theorie (Henderikse, Henkens, & Schippers, 2007) 
bestaat het leven uit twee hoofdfasen. In de eerste fase verwerven jonge mensen 
vooral via het volgen van opleiding menselijk kapitaal zoals kennis en vaardigheden. 
De tweede fase is er een waarin door betaald werk inkomen wordt verworven. Deze 
tweede fase wordt langer door het verschuiven van de pensioengerechtigde leeftijd. 
Ook bij het ingaan van de tweede fase worden kennis en vaardigheden verworven 
en raken werknemers ervaren in het werk dat zij verrichten. De grootste 
investeringen vinden voor de meeste mensen plaats in de tweede en derde 
decennia van hun leven. Volgens de Human Capital theorie is er door externe 
invloeden op bedrijven een steeds durende vraag naar het ontwikkelen van kennis 
en bijscholing. Daarmee is fase twee minstens zo belangrijk in de ontwikkeling van 
kennis en vaardigheden van werknemers als fase één (Henderikse et al., 2007).  
In de maatschappij bestaat het beeld dat de duurzame inzetbaarheid van ouderen 
in zijn geheel een stuk lager ligt dan die van jongeren (Nauta, De Bruin, & Cremer, 
2004); (Dalen, Henkens, & Schippers, 2009). Ook binnen organisaties bestaan er 
verschillende beelden over de inzetbaarheid van oudere werknemers. Werkgevers 
hebben over het algemeen een negatief beeld van de oudere werknemer. Het klopt 
dat de lichamelijke gezondheid van oudere werknemers achteruit gaat, maar 
volgens Nauta et al (2004) dat hoeft niet te betekenen dat hun inzetbaarheid 
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vermindert. De achteruitgang is meestal niet zo groot dat ouderen hierdoor minder 
functioneren op het werk. Vaak wordt de achteruitgang gecompenseerd door 
bijvoorbeeld in zetten van ervaring waardoor de achteruitgang niet zichtbaar meer 
is. Het werkvermogen van veel ouderen is zelfs vaak even goed of nog beter dan 
dat het werkvermogen op jongere leeftijd. Maar  een aantal ouderen heeft echter 
een slechter tot veel slechter werkvermogen (Berntson, Sverke & Marklund, 2006; 
Ilmarinen, 2001; Schalk, Van Veldhoven, De Lange, De Witte, Kraus, Stamov-
Rossnagel en Bal, 2010).  
Onderzoek van Van Vuuren et al. (2011) geeft aan dat leeftijd geen negatief verband 
heeft met werkvermogen. Ook onderzoek van Van Vuuren en Marcelissen (2013) 
gaat er vanuit dat leeftijd geen relatie heeft met het werkvermogen.  
Volgens het onderzoek van Mur et al. (Mur, de Vos, & De Jong, 2008) neemt 
iemands employability in ieder geval wel duidelijk af met de leeftijd. En ook 
onderzoek van Van der Heijden (Heijden, 2002; van der Heijden, de Lange, 
Demerouti, & Van der Heijde, 2009) wijst er op dat employability afneemt naarmate 
men ouder wordt.  
Vitaliteit blijkt niet samen te hangen met leeftijd. Ryan en Frederick (1997) vonden 
in hun onderzoek naar de relatie tussen leeftijd en vitaliteit geen verband tussen die 
twee factoren. Ook het onderzoek van Van Vuuren et al. (2011) toont aan dat leeftijd 
geen relatie heeft met vitaliteit. Verder onderzoek naar de relatie vitaliteit en leeftijd 
is schaars. Dit onderzoek draagt er toe bij de empirische basis uit te breiden door 
binnen het ICT bedrijfsonderdeel van de belastingdienst een vergelijkend 
onderzoek te doen. De Belastingdienst is als overheidsorganisatie groot, log en 
bureaucratisch. Het ICT bedrijfsonderdeel is echter te vergelijken met de 
onderwijssector, een innovatieve omgeving waar ontwikkelingen zich snel 
opvolgen.  
 
Dat leidt tot de volgende hypotheses: 
Hypothese 1a: Leeftijd heeft een negatieve relatie met employability 
Hypothese 1b: Leeftijd heeft geen relatie met vitaliteit 




2.3  Een Leven Lang Leren en duurzame inzetbaarheid  
 
Met het concept ‘een Leven Lang Leren’ wordt bedoeld dat medewerkers kansen 
moeten krijgen om zich voortdurend te ontwikkelen en hun kennis en vaardigheden 
continu te verbeteren (Van Vuuren et al., 2011). Een Leven Lang Leren moet 
burgers in staat stellen om zich persoonlijk te ontplooien, zich te integreren in de 
samenleving en actief aan de kennismaatschappij deel te nemen aldus de Europese 
Unie (CEDEFOP, 2009). Het betreft alle niveaus van onderwijs en opleiding en 
bestrijkt alle fasen van het leven en de verschillende vormen van leren. Een Leven 
Lang Leren op het werk kan door formeel en informeel leren, waarbij formeel leren 
een vorm is van om- bij en/of nascholing en informeel leren gezien moet worden als 
een vorm van leren op de werkplek, leren van opdrachtgevers, van collega’s en 
klanten. Een Leven Lang Leren heeft enerzijds te maken met de 
scholingsbereidheid van een werknemer en anderzijds met de 
ontwikkelingsmogelijkheden van een werknemer. 
De theorie van menselijk kapitaal stelt dat deelname aan training en scholing leidt 
tot toename van iemands employability (Becker, 1975; Berntson, Sverke, & 
Marklund, 2006). Volgens deze theorie verwerven werknemers in de eerste fase 
van hun (werkzame) leven kennis en vaardigheden die vanuit deze theorie als 
menselijk kapitaal wordt gezien. Het opgebouwde menselijk kapitaal wordt gezien 
als invloed op het werkvermogen en de employability. De oorspronkelijke theorie 
heeft het over de productiviteit. Werkvermogen wordt gezien als een voorwaarde 
om productie te kunnen leveren (Sorgdrager, 2009) en employability ligt het dichtst 
tegen inkomen aan. Om productief te kunnen zijn en daarmee inkomsten te kunnen 
verwerven voor een organisatie, het zgn. menselijk kapitaal, helpt het als 
werknemers zich vitaal voelen (van Vuuren, 2011). Volgens de theorie van het 
menselijk kapitaal hebben mensen permanent onderhoud nodig. Het heeft geen zin 
om oudere werknemers om- her-, of bij te scholen als investeringen in het menselijk 
kapitaal eerder in het leven zijn verwaarloosd. Investeringen op latere leeftijd 
hebben alleen zin als mensen hun arbeidsmarktpotentieel continue op peil houden 
(Jacobs, 2008). Het vereist namelijk dat mensen blijven leren. Menselijk kapitaal 
moet goed worden onderhouden om te voorkomen dat het veroudert en dat men 
reeds op vrije jonge leeftijd het arbeidsproces moet verlaten. Recent onderzoek van 
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Veld et al. (Veld, Semeijn, & van Vuuren, 2015) toont eveneens aan dat training en 
ontwikkeling een positief effect heeft op de employability van medewerkers. 
Minder bekend is het verband tussen een Leven Lang Leren en vitaliteit. Onderzoek 
van Fritz et al. (Fritz, Lam, & Spreitzer, 2011) laat wel zien dat ‘iets nieuws leren’ op 
het werk significant samenhangt met het subjectief ervaren van vitaliteit. In het 
onderzoek van Dorenbosch (Dorenbosch & van Veldhoven, 2010) naar de bijdrage 
van High Performance HRM (HPHRM) aan organisatieprestaties heeft hij 
onderzocht in hoeverre werknemersvitaliteit hierin en rol speelt. Hij heeft onderzocht 
welke combinaties van HPHRM praktijken het afdelingsfunctioneren bevorderen via 
werknemersvitaliteit. Het onderzoek wijst uit dat drie HR instrumenten, interne 
gerichte personeelsbezetting, functionele training en competentieontwikkeling, die 
een Leven Lang Leren bevorderen positief samenhangen met de vitaliteit van 
werknemers.  
Het gebruik van kennis en werkervaring en goede ontwikkelmogelijkheden hebben 
een positieve invloed op het werkvermogen van werknemers (Tuomi, Huuhtanen, 
Nykyri, & Ilmarinen, 2001). Werknemers die hebben deelgenomen aan scholing 
blijken minder vaak arbeidsongeschikt te worden en zijn dus langer duurzaam 
inzetbaar en bedrijfsgerelateerde opleidingen hebben een positieve invloed op de 
inzetbaarheid van oudere werknemers (Hidding, Jong, Krestin, Severijnen, Tromp, 
Vermeulen en Zuijdervliet, 2004; Burdorf, Van den berg & Elders, 2008) hebben 
aanwijzingen gevonden dat gebrek aan opleidingsmogelijkheden en 
ontplooiingsmogelijkheden bijdragen aan een verhoogde kans op 
arbeidsongeschiktheid en werkloosheid en daarmee wordt de duurzame 
inzetbaarheid negatief beïnvloed.  
Diverse onderzoeken tonen aan dat scholing op de werkplek leidt tot een toename 
van employability (Berntson et al., 2006; Groot & Maassen van der Brink, 2000; 
Kluytmans & Ott, 1999; Vries, Gründemann, & Vuuren, 2001; Wittekind, 2007) en 
uit onderzoek van Jenkins et al. (Jenkins, Vignoles, Wolf, & Galindo-Rueda, 2002) 
blijkt dat een Leven Lang Leren de employability van werklozen vergroot en dat 
leren leidt tot meer leren. Ook blijkt er een positief verband te zijn tussen een Leven 
Lang Leren en werkvermogen. Onderzoek van Froehlich et al. (Froehlich, 
Beausaert, Segers, & Gerken, 2014a) laat zien dat er een positieve relatie is tussen 




Dit leidt tot de volgende hypotheses: 
Hypothese 2a: Een Leven Lang Leren heeft een positief effect op employability. 
Hypothese 2b: Een Leven Lang Leren heeft een positief effect op vitaliteit. 
Hypothese 2c: Een Leven Lang Leren heeft een positief effect op werkvermogen. 
 
 
2.4 Interactie tussen Leven Lang Leren en leeftijd in relatie tot  
duurzame inzetbaarheid 
 
In het onderzoek van Van Vuuren et al. (2011) wordt naast de verwachting dat een 
Leren Lang Leren samenhangt met een grotere employability, een groter 
werkvermogen en vitaliteit ook de verwachting getoetst of er een interactie-effect is 
van een Leven Lang Leren op de relatie van leeftijd en duurzame inzetbaarheid.  
Investeringen in menselijke kapitaal worden door de gevolgen van vergrijzing steeds 
belangrijker (Bovenberg, 2003). De theorie van het menselijk kapitaal stelt dat door 
de groeiende kenniseconomie de vraag naar menselijk kapitaal toeneemt en dat 
door het langer doorwerken ook de vraag naar menselijk kapitaal op hogere leeftijd 
toeneemt. Het grotere belang van deze investeringen en de snelle veroudering van 
kennis vereist dat mensen blijven leren ook op latere leeftijd om zo hun 
inzetbaarheid (waarde voor de organisatie) te blijven behouden. Menselijk kapitaal 
moet goed onderhouden worden om te voorkomen dat het veroudert en zo op vrij 
jonge leeftijd werknemers het arbeidsproces moeten verlaten. “We moeten een 
leven lang blijven leren en blijven investeren in brede inzetbaarheid” (Bovenberg, 
2003, pagina 9). Vanuit deze gedachtegang kan verwacht worden dat als mensen 
hun leven lang blijven leren en zij hun ‘waarde’ behouden,  het effect van leeftijd op 
duurzame inzetbaarheid afneemt. Omdat er bij werkvermogen en vitaliteit geen 
directe relaties met leeftijd worden verwacht, wordt er ook geen interactie-effect van 
een Leven Lang Leren verwacht. Dit is in lijn met de resultaten van het onderzoek 
van Van Vuuren et al. (2011). Bij leeftijd wordt een directe negatieve relatie met 
employability verwacht (zie hypothese 1b). Vanuit de gedachte dat Leven Lang 
Leren bijdraagt aan het kunnen blijven werken van medewerkers, mag verwacht 
worden dat een Leven Lang Leren de negatieve relatie kan afzwakken. Immers, als 
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zowel oudere als jongere werknemers een Leven Lang Leren, blijven zij beide ‘up-
to-date’ met de continue ontwikkelingen binnen de ICT sector en is dit minder 
leeftijdgebonden. Deze ontwikkelingen vragen om een grote employability ook bij 
de oudere werknemers en in de relatie tot de noodzaak om kennis binnen je 
vakgebied bij te houden zou verwacht kunnen worden dat een Leven Lang Leren 
een positieve invloed heeft op de relatie tussen leeftijd en duurzame inzetbaarheid. 
Verwachting is dat deze invloed vergelijkbaar is met het onderzoek van Van Vuuren 
et al. (2011). 
 
Dit leidt tot de volgende hypotheses: 
Hypothese 3a: Een Leven Lang Leren heeft een compenserende invloed op de 
relatie tussen leeftijd en employability. Dat wil zeggen dat hoe meer men een 
Leven Lang Leert hoe minder leeftijd een rol speelt bij employability.  
Naarmate men ouder wordt neemt de employability van werknemers af. Echter als 
men geïnteresseerd is in en de mogelijkheden heeft tot een Leven Lang Leren dan 
is de afname van employability minder groot bij het ouder worden. 
Hypothese 3b: Een Leven Lang Leren heeft geen invloed op de relatie tussen 
leeftijd en vitaliteit. 
Hypothese 3c: Een Leven Lang Leren heeft geen invloed op de relatie tussen 





De verwachtingen voor dit onderzoek kunnen samengevat worden in onderstaande 
onderzoeksmodel. Centraal staat de relatie tussen leeftijd en uitkomsten van 
duurzame inzetbaarheid. Hiernaast is ook de relatie tussen Leven Lang Leren en 
duurzame inzetbaarheid geschetst. Ten slotte kan ook de verwachte interactie ten 
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3.1. Methode van onderzoek 
 
In het theoretisch kader zijn hypotheses geformuleerd over de relatie tussen leeftijd 
en duurzame inzetbaarheid, een Leven Lang Leren en duurzame inzetbaarheid en 
het interactie-effect van een Leven Lang Leren op de relatie tussen leeftijd en 
duurzame inzetbaarheid. 
Door middel van een kwantitatief onderzoek zijn deze hypotheses getoetst. Met 
deze onderzoeksmethode kan relatief eenvoudig een groot aantal respondenten 
ondervraagd worden, van waaruit cijfermatig inzicht kan worden verkregen. Het 
onderzoek is uitgevoerd door middel van het uitzetten van een enquête die is 
samengesteld uit de diverse vragenlijsten zoals in hoofdstuk 3.3 nader wordt 
















Het onderzoek richt zich op het ICT bedrijfsonderdeel binnen de Belastingdienst. 
Daarvoor zijn medewerkers van Belastingdienst Centrum voor 
Applicatieontwikkeling en onderhoud (B/CAO) benaderd om deel te nemen aan de 
enquête. Dit onderdeel vertegenwoordigt 80% van het ICT personeel binnen de 
Belastingdienst. De totale populatie is 1437 fte. Het personeelsbestand van B/CAO 
bestaat uit 81% mannen en 19% vrouwen. 
De gemiddelde leeftijd is 49 jaar en 60% is ouder dan 45 jaar. 80% werkt op HBO 
niveau of hoger.  
Via een steekproef zijn 585 medewerkers benaderd. Door middel van het afnemen 
van bovengenoemde vragenlijsten zijn er kwantitatieve data verzameld bij een 
steekproef die de verhoudingen van de totale populatie benadert. Ook bij de 
respondenten ligt de verhouding mannen en vrouwen en de verdeling over de 
leeftijdscategorieën in lijn met de populatie van het totale medewerkersbestand van 
B/CAO:  
 





totaal 585   304  
Man 455 78% 219 72% 
Vrouw 130 22% 85 28% 
<45 jaar man 112 25% 46 21% 
<45 jaar vrouw 40 31% 30 35% 
45–55 jaar man 162 36% 77 35% 
45–55 jaar vrouw 63 48% 34 40% 
>50 jaar man 181 40% 96 44% 
>50 jaar vrouw 27 21% 21 25% 
 
Tabel 1 gegevens populatie versus steekproef 
 
 
De vragenlijst is ingevuld door 304 respondenten.  
De hoogst genoten opleiding van de respondenten was HBO en WO (80%), conform 
het niveau waarop men werkzaamheden verricht. Om een beeld te geven van het 
type werk binnen CAO: slechts 1 respondent van de 304 geeft aan dat er sprake is 
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van lichamelijk inspannende taken, bij 3 medewerkers is sprake van een combinatie 
van lichamelijk en psychisch inspannende taken en de overige 300 medewerkers 
geven aan dat er alleen sprake is van psychisch inspannende taken. 
Voorafgaand aan het uitzetten van de vragenlijsten is binnen de eigen organisatie 
in een e-mail aan alle HR managers toelichting gegeven op het onderzoek. 
Uitgelegd is wat duurzame inzetbaarheid inhoudt en dat dit onderzoek handvatten 
kan geven hoe organisaties duurzame inzetbaarheid van werknemers kunnen 
realiseren. In de mail aan de HR managers en lijnmanagers is gevraagd hun 
medewerkers te stimuleren deel te nemen aan het onderzoek en daarvoor tijd vrij 
te maken. 
Vervolgens is de mail aan de deelnemers gestuurd met een link naar de vragenlijst 
en instructies voor het invullen. Invullen van de vragenlijst nam ongeveer 5 a 10 
minuten in beslag en was op vrijwillige en anonieme basis. 
De uitnodiging voor de enquête is verstuurd naar de werkmail van de medewerkers 
met daarin een link naar de enquête die gemaakt was via thesistools.  
In bijlage1 is de volledige vragenlijst na te lezen. 
Van alle response zijn alleen de volledig ingevulde vragenlijsten meegenomen in de 
analyse en is het aantal missing values per item vastgesteld en het aantal missing 
values per case geteld, over alle items van de betreffende schaal. Dit om vast te 
stellen of er personen zijn met meer dan 10 % missing values. Omdat op geen enkel 
item de missing values groter zijn dan 0.1 % is de volledige data meegenomen.  
 
 
3.3 Operationalisatie en Meetinstrumenten 
 
Voor het meten van de diverse variabelen is aansluiting gezocht bij de 
meetinstrumenten zoals Van Vuuren et al. (2011) die gebruikt hebben om de 
vergelijking tussen de sector primair onderwijs en de sector rijk zo zuiver mogelijk 
te houden. 
Voor alle schalen is een factor- en een betrouwbaarheidsanalyse uitgevoerd. De 
betrouwbaarheid van de schaal die uit een aantal items bestaat is berekend, de zgn. 
interne consistentie binnen de schaal wordt uitgedrukt met een Cronbach’s alpha. 
Hoge waarden (>.70) wijzen op een hoge betrouwbaarheid of hoge interne 
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consistentie. Dit betekent dat samenstellende items nagenoeg hetzelfde concept 
meten. Waarden < .70 wijzen op onvoldoende betrouwbaarheid. De factoranalyse 
kijkt naar de onderliggende patronen en correlaties tussen de verschillende items. 
Daarmee kan een beeld verkregen worden van de validiteit van de metingen. In de 
volgende secties komen de resultaten voor betrouwbaarheid en validiteit per 
instrument aan de orde. 
 
3.3.1 Employability 
De employability meting bestaat uit een schaal van 13 items. Conform wat in de 
omschrijving van employability door Gaspersz en Ott (1996) is beschreven 
vertegenwoordigen de items aspecten als mobiliteitsbereidheid (7 items, 
voorbeelditem: ‘Ik wil de komende drie jaar dezelfde functie blijven vervullen’), 
ervaren mogelijkheden op de arbeidsmarkt (3 items, voorbeelditem: ‘Als ik zou 
moeten solliciteren dan zou ik snel een andere baan hebben’) en gerealiseerde 
mobiliteit in de afgelopen twee jaar (3 items, voorbeelditem: ‘Mijn huidige functie is 
de laatste 2 jaar uitgebreid’) (Van Vuuren et al. 2011). Alle items zijn gemeten op 
een 5-punt Likertschaal. 
Uit de betrouwbaarheidsanalyse blijkt dat deze schaal een goede interne 
consistentie heeft met een Cronbachs alpha van .73. 
Op employability is vervolgens een factoranalyse gedaan. De factoranalyse 
bevestigde de ladingen variërend tussen .71 en .87 voor arbeidskansen en 
mogelijkheden, tussen de .55 en .85 voor mobiliteitsbereidheid en tussen de .54 en 
.80 bij gerealiseerde mobiliteit. Bij gerealiseerde mobiliteit is te zien dat twee items 
gezamenlijke tot een item kunnen worden gevoegd en afzonderlijk van de andere 
items staan. Omdat in het onderzoek alleen gekeken naar employability als totaal 
en er geen grote uitschieters te zien zijn, is besloten om de vragenlijsten met alle 




Vitaliteit is gemeten met een onderdeel van de zelfrapportage 
bevlogenheidvragenlijst, de zogeheten “Utrechtse Bevlogenheids Schaal” (UBES) 
(Schaufeli & Bakker, 2007). Uit deze vragenlijst is alleen het onderdeel vitaliteit 
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gebruikt in aansluiting op de gebruikte definitie van Schaufeli (2007).  Respondenten 
konden antwoorden op 6 items op een 7-puntschaal: Variërend van 0 = nooit tot 6 
= altijd op de vraag hoe vaak zijn de volgende uitspraken van toepassing op u. 
Voorbeelditem: Op mijn werk bruis ik van energie. Er is een factoranalyse 
uitgevoerd op het totaal van items en bevestigde de factorladingen variërend tussen 
.69 en .89 voor items op deze schaal (zie bijlage 2) en de betrouwbaarheidsanalyse 
bevestigde de interne consistentie met een Cronbachs alpha van .88. 
 
3.3.3 Werkvermogen 
Voor het meten van werkvermogen is de Work Ability Index (WAI) (Ilmarinen, 
2007) gebruikt. Deze vragenlijst geeft een inschatting van het werkvermogen zoals 
de medewerkers deze zelf beleven en is ontwikkeld door de Finse onderzoekers 
Tuomi, Ilmarinen, Jahkola, Katajarinne en Tulkki (2001) in de jaren tachtig. De 
vragenlijst wordt nu in 30 landen gebruikt en het vormt een krachtig instrument om 
binnen organisaties een start te maken met beleid gericht op duurzame 
inzetbaarheid van werknemers.  
Voor dit onderzoek is de verkorte lijst gebruikt (werkwijzer conceptversie 0.5 van 
de WAI). Deze vragenlijst bevat een aantal vragen die de lichamelijke en 
geestelijke (psychische) eisen van het werk, de gezondheidstoestand, vitaliteit en 
het prestatievermogen in kaart brengen. Deze items verwijzen naar de 
verdiepingen van het huis van werkvermogen (Ilmarinen, 2005). De onderstaande 
7 dimensies worden met deze items geoperationaliseerd: 
1. Bij de vraag naar de kenmerken van het werk kan men kiezen uit drie 
mogelijkheden van alleen geestelijk tot lichamelijk inspannende taken of 
beide. Score van deze vraag en de score onder 3 vormen samen de dimensie 
werkvermogen. 
2. Om het huidige werkvermogen vergeleken met het beste werkvermogen te 
kunnen meten hebben de respondenten de keus uit 10 schalen variërend 
van geheel niet in staat tot werken tot werkvermogen in beste periode. Deze 
score vormt de dimensie huidig werkvermogen versus beste werkvermogen. 
3. Werkvermogen in relatie tot de eisen van het werk wordt gemeten met een 5 
punt likertschaal van zeer goed tot zeer slecht.  
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4. Bij het aangeven van het aantal huidige aandoeningen heeft de respondent 
de keus om aan te geven of dit is vastgesteld door een arts of eigen 
waarneming. Uiteindelijk wordt het aantal aangekruiste aandoeningen als 
totaal meegenomen en wordt de dimensie aandoeningen gemeten. 
5.  De dimensie; inschatting beperkingen werkuitoefening door aandoeningen 
geeft de keus uit 6 mogelijkheden variërend van geen beperkingen tot geheel 
niet in staat om te werken. De aangekruiste waarde wordt overgenomen als 
score. 
6. Naar ziekteverzuim wordt gevraagd door uit periodes te kunnen kiezen van 
0 dagen, 1-9 dagen en zo verder tot 100-365 dagen. Deze score drukt de 
dimensie ziekteverzuim uit. 
7. De dimensie eigen prognose van de werknemer met betrekking tot zijn 
werkvermogen over 2 jaar geeft de keus uit drie antwoordmogelijkheden, 
onwaarschijnlijk dat ik mijn huidige werk nog kan uitvoeren over 2 jaar, 
misschien en waarschijnlijk. De aangekruiste waarde is de score op deze 
dimensie. 
8. Tot slot wordt de dimensie vitaliteit gemeten door middel van drie vragen 
waarbij gebruik gemaakt wordt van een 5 punt likertschaal variërend van 
altijd tot nooit. 
Op basis van de antwoorden is een bepaald aantal punten verkregen en het totaal 
van deze punten bepaalt de score op werkvermogen voor de individuele 
werknemers variërend tussen de 7 en 49 punten. Er is een factoranalyse uitgevoerd 
op het totaal van items en deze bevestigde de factorladingen variërend tussen .40 
en de .98 op de items (zie bijlage 2). Om de interne consistentie te bepalen is de 
betrouwbaarheidsanalyse gedraaid en daaruit kwam een Cronbach’s alpha van .70  
 
 
3.3.4 Leven Lang Leren 
De vragen om een Leven Lang Leren te meten zijn afkomstig uit de vragenlijst 
levensfase bewust personeelsbeleid van Loyalis Kennis en Consult (Rouwette, 
Feenstra en Van Vuuren, 2009) en meet op twee relevante aspecten, namelijk de 
bereidheid om (in)formeel te leren en opleiding te volgen (5 items) en de ervaren 
mogelijkheden in het werk voor ontwikkeling (4 items). Voorbeeld van items op 
bereidheid: ‘ik ben bereid scholingsactiviteiten te volgen’ en ‘ik verwacht de 
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komende drie jaar werkgerelateerde scholing te gaan volgen’. Voorbeeld van items 
op mogelijkheden: ‘In mijn huidige baan kan ik mijn ambities kwijt’ en ‘Mijn werk 
biedt mij de mogelijkheid nieuwe dingen te leren’. Het gaat hier om de perceptie van 
de respondenten op de twee relevante aspecten van een Leven Lang Leren. 
De items betreffen 5-punt likertschalen, zeker niet, nauwelijks, enigszins, wel en 
zeker wel. Er is een factoranalyse uitgevoerd op het totaal van items en daaruit 
bleek dat voor een Leven Lang Leren de ladingen werden bevestigd en ze 
varieerden voor de bereidheid tussen de .66 en .82 en voor de mogelijkheden 
tussen de .78 en .82 (zie bijlage 2). De betrouwbaarheidsanalyse wijst uit dat de 
items binnen deze schaal een interne consistentie vertonen met een Cronbachs 
alpha van .82 
 
3.3.5 Leeftijd 
Voor het meten van leeftijd en de controlevariabelen zoals geslacht en opleiding is 
de vragenlijst persoons- en werkkenmerken gebruikt die als bijlage bij de WAI zit. 
 
3.3.6 Controle variabelen 
Om de juiste uitspraak te kunnen doen over de relatie van de variabelen zijn twee 
controle variabelen gebruikt, geslacht en opleiding.  
Hierin wordt gevraagd naar geslacht (man=2 / vrouw=1), verder wordt naar de 
hoogst genoten opleiding gevraagd verdeeld in 7 categorieën variërend van geen 
opleiding (=1) tot wetenschappelijk (=7). Gebruik van de WAI vragenlijst verplicht 
de onderzoeker om ook alle persoons- en werkkenmerken mee te nemen. Zo is er 
ook gevraagd naar de omvang van het dienstverband. Deze variabele is niet in dit 
onderzoek gebruikt. Ook de functie is niet als variabele gebruikt, omdat verwacht 
wordt dat deze samenhangt met het opleidingsniveau. Om de omvang van het 
dienstverband vast te stellen wordt gevraagd naar het aantal uren per week. Vragen 
als de aard van de werkkring en hoeveel personen in de organisatie werken en het 
aantal vestigingen zijn buiten beschouwing gelaten. De categorie functie / beroep is 





3.4 Data analyse 
 
Om de verkregen data te analyseren is gebruik gemaakt van het statische 
programma Statistical program for Social Sciences (SPSS) . 
Alleen de volledig ingevulde vragenlijsten zijn meegenomen in de analyse. Dit 
waren er 304.  
Er heeft eerst een beschrijvende statistische analyse plaats gevonden waarbij de 
gemiddelden, de correlaties en de standaarddeviaties zijn berekend van de 
onafhankelijke, de afhankelijke en de controle variabelen.  
 
Om de relatie van leeftijd, opleiding en geslacht met duurzame inzetbaarheid te 
toetsen zijn hiërarchische regressie analyses uitgevoerd, evenals voor de relatie 
tussen een Leven Lang Leren en duurzame inzetbaarheid. Zo is per afhankelijke 
variabele de relatie met de controle variabelen en de onafhankelijke variabele 
getoetst. 
Het interactie-effect van een Leven Lang Leren op de relatie leeftijd en duurzame 
inzetbaarheid is ook met een regressie model gemeten. Hierbij is duurzame 
inzetbaarheid de afhankelijke variabele en deze bestaat uit de drie aspecten 
employability, vitaliteit en werkvermogen. Leeftijd is de onafhankelijke variabele en 
een Leven Lang Leren de modererende variabele. 
 
 
3.5 Methodologische issues 
 
De vragenlijsten zijn alleen bij medewerkers of leidinggevende die als medewerker 
worden gezien uitgezet (zelfrapportages). Er is geen specifieke vragenlijst gebruikt 
om te zien hoe leidinggevenden er tegenaan kijken vanuit hun functie. Dit noemt 
men ook wel de mono-methode bias (Podsakoff, macKenzie, Lee & Podsakoff, 
2003). Dat kan een vertekend beeld geven. Een ander risico op een vertekend beeld 
van de resultaten is het gebruik van slechts één methode. Ook wel bekend als de 
common method variance (Podsakoff et al, 2003). Dit is voor een groot deel 
ondervangen doordat in de toelichting aan de respondenten is aangegeven dat er 
geen goed of fout antwoorden zijn, de anonimiteit is gewaarborgd en het verzoek 
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zo eerlijk mogelijk antwoord te geven. Daarnaast zijn een aantal vragen omgekeerd 
gecodeerd, waardoor respondenten minder makkelijk antwoorden kunnen “raden”, 
het zgn. sociaal wenselijke antwoorden geven (Malhotra, Kim, & Patil, 2006).  Tot 
slot bevat het onderzoeksmodel een interactie-effect. Dit maakt het onwaarschijnlijk 
dat de veronderstelde samenhang onderdeel uitmaakt van de cognitieve kaart van 
respondenten (Harrison, McLaughlin, & Coalter, 1996). 
Er worden geen harde criteria meegenomen, zoals; employability kan worden 
gemeten in termen van de werkelijke wisselingen in functies. 
De interne validiteit en betrouwbaarheid van de data is getoetst door het gebruik 
van gevalideerde vragenlijsten en door middel van de beschrijvende statische 
analyse met o.a. de Cronbach’s alpha, de missing values die zijn vastgesteld en de 
factoranalyse. Dit onderzoek levert een bijdrage aan de generaliseerbaarheid van 
de resultaten maar is nog maar een beperkte bijdrage omdat het specifiek voor de 
Overheidssector is uitgevoerd en nog maar binnen één onderdeel, namelijk het ICT 
bedrijfsonderdeel binnen de Belastingdienst. Daarnaast wordt gecontroleerd voor 
een aantal variabelen zoals geslacht en opleiding waardoor er bij geconstateerde 







Om de sterkte van de samenhang tussen de variabelen aan te geven is een 
correlatie uitgevoerd met alle variabelen (afhankelijke, onafhankelijke, controle en 
moderator). 
Uit de correlatie analyse blijkt dat geslacht op geen enkele wijze een significante 
samenhang heeft met een van de afhankelijke variabelen vitaliteit, employability en 
werkvermogen maar ook niet met de andere variabelen. Van de controle variabele 
opleiding kan gezegd worden dat er wel sprake is van een significante negatieve 
correlatie met leeftijd en een significante positieve correlatie met employability. Dat 
wil zeggen dat een hogere opleiding samenhangt met een lagere leeftijd (r= -.25) 
en hoe hoger het opleidingsniveau hoe groter de mate van employability (r = .24). 
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Leeftijd laat wel een significante negatieve relatie zien met employability, dat wil 
zeggen dat hoe hoger de leeftijd hoe minder de mate van employability (r = -.44) 
terwijl met vitaliteit en werkvermogen wel een negatieve significante samenhang te 
zien is maar die is niet erg sterk. Naarmate de leeftijd stijgt, neemt het 
werkvermogen en de vitaliteit slechts in geringe mate af. 
 
Een verband tussen een Leven Lang Leren en de variabelen van duurzaamheid is 
ook aanwezig. Een Leven Lang Leren hangt positief samen met alle aspecten van 
duurzame inzetbaarheid. Dat betekent dat hoe meer men een leven lang leert, hoe 
groter de vitaliteit, employability en het werkvermogen is (r = .44, met vitaliteit r= .48 
en met werkvermogen r =. 50). 
Ook correlatie tussen leeftijd en een Leven Lang Leren laat zien dat er een negatief 
significante samenhang is tussen een Leven Lang Leren en leeftijd. Dat betekent 
dat naarmate de leeftijd stijgt er minder sprake is van een Leven Lang Leren (r =-
.24). 
 
Tabel 2 Gemiddelden, standaarddeviaties en correlaties (N=304) 
  
     Variabele M SD 1.  2.  3.  4.  5.  6.  7.   
1. Geslachta - .450 -        
2. Opleidingsniveau 5.67 1.16 .70 -       
3. Leeftijd 50.54 7.86 .19** -.25** -      
4. Leven Lang Leren  34.84 5.55 -.03 .21** -.24** -     
5. Employability 27.59 7.40 -.07 .24** -.45** .44** -    
6. Vitaliteit 31.78 5.87 -.03* .02 -.10 .48** .36** -   
7. Werkvermogen 41.22 4.69 .06 -.17** -.17** .50** .32** .58** -  
*p < .05, **p < .01 
a  2 = man 1 = vrouw 
 
 
Onderzocht is hoeveel medewerkers een laag werkvermogen hadden. De 
normering voor een matig, een goed of uitstekend werkvermogen laat zien dat 
binnen CAO de medewerkers over het algemeen genomen een goed tot uitstekend 
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werkvermogen aangeven (Ilmarinen, 2007). Slechts 15% geeft aan een matig 
werkvermogen te hebben, 1% slecht maar 37% geeft aan een uitstekend 




Om vast te stellen of er een relatie is tussen de variabele van duurzame 
inzetbaarheid en onafhankelijke variabele leeftijd en of een Leven Lang Leren 
daarin interacteert is een hiërarchische regressieanalyse per afhankelijke variabele 
gedaan. Dat betekent dat er per stap in de analyse variabelen worden toegevoegd 
om te bepalen welke nu het effect veroorzaakt. 
In het eerste blok zijn per afhankelijke variabele standaard de controle variabelen 
geslacht en opleiding meegenomen. In het tweede blok wordt daaraan toegevoegd 
de onafhankelijke variabele leeftijd en in het derde blok de moderator een Leven 
Lang Leren. Voor blok 4 zijn de onafhankelijke variabele leeftijd en de moderator 
Leven Lang Leren (LLL) gecentraliseerd en daarvan een nieuwe variabele gemaakt 
(Leeftijd x LLL). Deze variabele wordt in blok 4 als laatste toegevoegd. Deze 
hiërarchische regressieanalyse is voor alle afhankelijke variabelen in 4 blokken 
gedaan ondanks het feit dat er tussen leeftijd en vitaliteit en leeftijd en 
werkvermogen geen relatie verwacht werd is toch gekeken naar het effect als de 
interactie variabele werd toegevoegd als een check op de veronderstelling dat 
indien er geen relatie bestaat tussen leeftijd en vitaliteit en leeftijd en werkvermogen 
ook de interactievariabele geen effect kan hebben. 
 
4.2.1 Employability 
Voor employability is een hiërarchische multipele regressie analyse uitgevoerd in 4 
stappen. In tabel 3 zijn deze terug te lezen als model 1, 2, 3 en model 4. 
In model 1 van tabel 3 zijn allereerst de controle variabelen toegevoegd en daaruit 
valt te zien dat 6% van de variantie van employability wordt verklaard door opleiding 
en geslacht.  
De invloed van opleiding op employability is significant (Adj R2 en 0.06 P=<.01).  
Geslacht heeft geen significante invloed op employability.  
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Als bij model 2 leeftijd wordt toegevoegd stijgt de verklaarde variantie naar 22%, 
een stijging van 15,8 % (Adj R change = .158 en P = .000). Het model laat zien dat 
leeftijd een negatieve significante invloed heeft op employability (p<.05).   
Als in model 3 een Leven Lang Leren wordt toegevoegd stijgt de verklaarde 
variantie van 22% naar 32%. De Adj R change neemt toe met 10%.  (Adj R change 
= .104 en  p = .000). Het model toont aan dat  een Leven Lang Leren een positieve 
significante invloed heeft op employability ( p<.05). (B = .336 met een significantie 
<.01). Een Leven Lang Leren is dus voor iedereen van belang en niet alleen 
specifiek voor oudere of jongere werknemers. 
Als de interactievariabele leeftijd*LLL tot slot in model 4 wordt toegevoegd wijzigt 
de verklaarde variantie niet (R square change is 0.00 en p = .800). Er is geen 
significante invloed van de samengestelde interactie variabele leeftijd*LLL op de 
relatie van leeftijd op employability. 
 
Hypothese 1a: Leeftijd heeft een negatieve relatie met employability wordt hiermee 
bevestigd. 
Hypothese 2a: Een Leven Lang Leren heeft een positieve relatie met employability 
wordt eveneens bevestigd. 
Hypothese 3a: Een Leven Lang Leren heeft een compenserende invloed op de 
relatie tussen leeftijd en employability wordt niet bevestigd.  
 
 
Tabel 3 regressie analyse met employability als afhankelijke variabele 
    
employability,  N=304 Model 1 
     B 
Model 2 
     B 
Model 3 
     B 
Model 4 
B 
Leeftijd   -.419***  -.352***  -.353*** 
        
Leven Lang Leren     .336***  .334*** 
 
LLL x Leeftijd       .012 
Geslacht -.085  .002  .004  .004 
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Opleidingsniveau .250***  .141***  .087  .086* 
        
Model F 10.73  28.90  36.49  29.12 
Adj. R2 6.0%  21.6%  31.9%  31.7% 
 Sig. .000  .000  .000  .000 
Adj R Change 6.7%  15,8%  10.4%  .00% 
F Change .000  .000  .000  .800 
*p < .10, **p < .05, ***p < .01 
  
4.2.2 Vitaliteit 
Ook voor vitaliteit is een hiërarchische regressie analyse uitgevoerd in een viertal 
stappen. In model 1 van tabel 4 zijn eerst de controle variabelen toegevoegd aan 
de afhankelijke variabele en daaruit blijkt dat zowel opleidingsniveau als geslacht 
hebben geen significante invloed hebben op vitaliteit ( adj R2 = .005 P=.795). 
In model 2 wordt leeftijd toegevoegd en dan verandert de verklaarde variantie naar 
1 % (adj R2 = .01). De delta van de twee modellen is 0,7% ( adj R is .009) en de 
p= .095. Leeftijd heeft geen significante invloed op vitaliteit.  
Als in model 3 een Leven Lang Leren wordt toegevoegd stijgt de verklaarde 
variantie van 0.9% naar 23%. De delta van model 2 en 3 is 22% (R square change 
is .225 en p= .000). Het laat een significant effect zien als een Leven Lang Leren 
wordt toegevoegd (B =.495, p<.05).   
Door de toevoeging van de interactie variabele leeftijd*LLL in model 4 is er geen 
verandering te zien in de variantie.  
 
Daarmee wordt zowel hypothese 1b als hypothese 2b bevestigd. Hypothese 1b stelt 
dat leeftijd geen relatie heeft met vitaliteit en 2b stelt dat een Leven Lang Leren een 
positieve relatie heeft met vitaliteit. Hoe meer men geïnteresseerd is in een Leven 
Lang Leren en hoe meer men ook een Leven Lang Leert hoe vitaler men zich voelt. 
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Hypothese 3b wordt eveneens bevestigd. Een Leven Lang Leren heeft geen 
interactie effect op de relatie tussen leeftijd en vitaliteit. 
 
 
Tabel 4 Regressie analyse met vitaliteit als afhankelijke variabele 
     
Vitaliteit  N=304 Model 1 
     B 
Model 2 
     B 
Model 3 
     B 
Model 4 
B 
Leeftijd   -.102  -.003  -.003 
        
Leven Lang Leren   -  .495***  .494*** 
 
LLL x Leeftijd       .004 
Geslacht -.036  -.015  -.011  -.011 
Opleidingsniveau .019  .008  -.086  -.087 
        
Model F .230  1.090  23.103  18.422 
Adj. R2 5%  1%  22.6%  22.3% 
Sig. .795  .353  .000  .000 
Adj R2 Change 0.2%  0.9%  22.5%  .00% 
Sin F Change .795  .095  .000  .945 




Voor werkvermogen is er eveneens een hiërarchische regressie analyse uitgevoerd 





afhankelijke variabelen, daarna de onafhankelijke variabele leeftijd en vervolgens 
een Leven Lang Leren en tot slot de samengestelde interactievariabele leeftijd*LLL. 
Uit tabel 5 blijkt dat  model 1 met de twee controlevariabelen significant is en 2,7% 
in de variantie van werkvermogen verklaart (adj R2 = .027 p=.006). Geslacht heeft 
geen significante invloed maar opleiding wel (p=< .01). 
In model 2 wordt leeftijd toegevoegd en dan stijgt de verklaarde variantie naar 4.4% 
(adj R2 = .044) De delta van de twee modellen is 1,7% ( adj R is 0.02) en de F = 
.012. Leeftijd heeft een  negatieve significante invloed op werkvermogen. (B=-0.150, 
p=.012) 
In model 3 wordt een Leven Lang Leren toegevoegd en dat zorgt voor een 
significante stijging van de variantie van 4,4 % naar 25% . De delta van model 2 en 
3 is 20.6% (R square change is .206 en p= .000). Een Leven Lang Leren heeft een 
significante relatie met werkvermogen (B = .477 en p<01) en de verklaarde variantie 
neemt duidelijk toe.. Als een Leven Lang Leren wordt toegevoegd verdwijnt het 
negatieve effect van leeftijd op werkvermogen. 
De toevoeging van de interactie variabele leeftijd*LLL in model 4 laat geen 
verandering zien in de variantie (daling met 0,3%).  
 
Hypothese 1c stelt dat leeftijd geen relatie heeft op werkvermogen terwijl uit deze 
analyse blijkt dat er wel een significante invloed is maar deze is slechts bruto omdat 
bij controle op een Leven Lang Leren dit negatieve effect verdwijnt.  
Hypothese 2c stelt dat een Leven Lang Leren een positieve relatie heeft met 
werkvermogen. Op basis van deze hiërarchische regressie analyse kunnen we deze 
hypothese bevestigen. 
Hypothese 3c wordt eveneens bevestigd. Een Leven Lang Leren heeft geen 











Tabel 5 Regressie analyse met werkvermogen als afhankelijke variabele 
 
Werkvermogen  N=304 Model 1 
     B 
Model 2 
     B 
Model 3 
     B 
Model 4 
B 
Leeftijd   -.150**  -.056  -.055 
        
Leven Lang Leren     .474***  .477*** 
 
LLL x Leeftijd       .019  
Geslacht .054  .086  .088*  .088* 
Opleidingsniveau .171***  .131**  .056  .058 
        
Model F 5.138  5.599  26.034  20.796 
 
Adj R2 2,7%  4,4%  25%  24,7% 
Sig .006  .001  .000  .000 
R2 Change 3,3%  2,0%  20,6%  0,0% 
F Change .006  .012  .000  .705 
*p < .10, **p < .05, ***p < .01 
 
 




Dit onderzoek richt zich op de relatie tussen leeftijd en duurzame inzetbaarheid en 
de rol van Leven Lang Leren daarbij. Met duurzame inzetbaarheid wordt in dit 
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onderzoek bedoeld: employability, vitaliteit en werkvermogen van de medewerkers. 
In dit onderzoek is meegenomen of een Leven Lang Leren de relatie tussen leeftijd 
en duurzame inzetbaarheid ook kan beïnvloeden. Het onderzoek van Van Vuuren 
et al. (2011) is hierbij zoveel mogelijk gerepliceerd, maar dan binnen een andere 
sector, namelijk het ICT bedrijfsonderdeel van de overheidssector. Binnen het 
primaire onderwijs is een Leven Lang Leren iets wat bij het dagelijkse werk van de 
medewerkers hoort (Van Vuuren et al, 2011). De Overheidssector is een geheel 
andere sector waar nauwelijks sprake is van innovatie maar die juist log en traag is. 
Het onderzoek is echter gedaan binnen het ICT bedrijfsonderdeel van de 
Belastingdienst. Dit onderdeel kenmerkt zich wel door innovatie en snelle 
ontwikkelingen. Binnen dat onderdeel is leren onlosmakelijk verbonden met het 
werk. Daarmee werd verwacht dat de uitkomsten van dit onderzoek vergelijkbaar 
zouden zijn met die van Van Vuuren et al. (2011). Daarnaast wil dit onderzoek een 
bijdrage leveren aan de uitbreiding van de empirische basis van wetenschappelijk 
onderzoek naar duurzame inzetbaarheid binnen andere sectoren dan het onderwijs. 
 
Het onderzoek bevestigt de negatieve relatie van leeftijd met employability maar 
laat in tegenstelling tot de verwachting een beperkte bruto relatie tussen leeftijd en 
werkvermogen zien. Uit het onderzoek komt naar voren dat een Leven Lang Leren 
op alle drie de aspecten van duurzame inzetbaarheid een positieve invloed heeft. 
Dat wil zeggen dat hoe meer men geïnteresseerd is in een Leven Lang Leren en de 
mogelijkheden heeft tot een Leven Lang Leren hoe vitaler men zich voelt, de 
employability positief beïnvloed wordt en het werkvermogen op een positieve wijze 
wordt beïnvloed. De resultaten van dit onderzoek zijn in grote lijnen overeenkomstig 
het onderzoek van Van Vuuren et al. (2011). Een klein verschil met de uitkomsten 
van dit onderzoek is het gevonden bruto negatieve effect van leeftijd op 





Ilmarinen (2005) stelt in zijn theorie over werkvermogen dat deze afneemt naarmate 
men ouder wordt maar dat vooral bij werk dat voornamelijk cognitieve inspanningen 
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vraagt de relatie leeftijd en werkvermogen anders ligt. Zij stellen dat bij het ouder 
worden de cognitieve functies gecompenseerd kunnen worden door ervaring 
(Ilmarinen et al., 2005). Van de 304 medewerkers binnen B/CAO die de vragenlijst 
hebben ingevuld geeft slechts één medewerker aan dat hij lichamelijk inspannende 
taken heeft, 3 medewerkers geven aan taken te hebben die een combinatie zijn van 
psychisch en lichamelijk inspannende taken. De overige 300 medewerkers geven 
allemaal aan dat er alleen sprake is van psychisch inspannende taken. Hier wordt, 
met andere woorden de theorie van Ilmarinen niet geheel bevestigd namelijk dat bij 
werk dat voornamelijk cognitieve inspanningen vraagt de leeftijd geen rol speelt bij 
werkvermogen. Leeftijd in relatie tot werkvermogen speelt in beperkte mate wel een 
rol in het ICT bedrijfsonderdeel van de overheid maar deze negatieve bruto relatie 
verdwijnt bij toevoeging van een Leven Lang Leren. Belangrijker nog is dat er geen 
interactie-effect is gevonden van een Leven Lang Leren op de relatie tussen leeftijd 
en employability. Een Leven Lang Leren is dus voor iedereen belangrijk, voor zowel 
jong als oud. Leeftijd heeft een effect op de employability van werknemers. 
Naarmate men ouder wordt neemt de employability af van werknemers. Een Leven 
Lang Leren heeft daar geen invloed op. De invloed van een Leven Lang Leren op 
employability staat naast die van leeftijd op employability. Dit wijkt af van het 
onderzoek van Van Vuuren et al. (2011).  
Het zou kunnen zijn dat medewerkers binnen de ICT sector in dit onderzoek toch 
minder in de gelegenheid zijn om de invloed van leeftijd op werkvermogen te 
compenseren met ervaring zoals Ilmarinen et al. (2005) oppert in zijn onderzoek 
maar wel met een Leven Lang Leren. Duurzame inzetbaarheid heeft op een aantal 
kenmerken een relatie heeft met de sector waarin men werkt. En dit zou kunnen 
betekenen dat beiden sectoren slechts op een aantal kenmerken een gelijkenis 
vertonen zoals het onlosmakelijk verbonden zijn van leren, en de relatie van leeftijd 
en een Leven Lang Leren met duurzame inzetbaarheid zou dan verschillen per 
sector en onafhankelijk van de sector uitkomsten laten zien. Daarnaast zou in nader 
onderzoek moeten blijken of andere kenmerken van deze sector en dan specifiek 
de overheidssector van invloed kunnen zijn op duurzame inzetbaarheid zoals de 
zich snel opvolgende reorganisaties of de snelle technologische veranderingen in 
ICT land wat een grote impact heeft op de competenties van medewerkers. De 
veronderstelling in het onderzoek van Van Vuuren et al. (2011) dat het primaire 
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onderwijs toch vooral een omgeving is waar leren en ontwikkelen een belangrijke 
rol spelen en daarmee een compenserende factor zou kunnen bieden voor het 
leeftijdseffect zou ook hier van toepassing kunnen zijn, echter het compenserende 
effect van leeftijd op werkvermogen door mogelijke inzet van ervaring lijkt hier niet 
aan de orde te zijn maar wellicht wel met een Leven Lang Leren. Nader onderzoek 
moet echter aantonen dat dit compenserende effect van ervaring er niet is maar wel 
van een Leven Lang Leren of dat er andere aspecten een rol spelen. Leren en 
ontwikkelen is een noodzaak binnen de ICT branche. De snelle ontwikkelingen 
binnen de ICT sector van de Overheid vragen om een continu proces van leren. 
Mensen die kiezen voor een baan binnen de ICT sector zijn vertrouwd met de 
snelheid in ontwikkelingen daardoor geïnteresseerd in een Leven Lang Leren. Zij 
beginnen daar al vroeg mee en houden dit gedurende hun hele werkzame leven bij.  
 
Zoals aangegeven is onderzoek naar de relatie tussen leeftijd en vitaliteit schaars 
en poogt dit onderzoek een bijdrage te leveren aan de uitbreiding van de 
wetenschappelijke basis. De redenering van veel werkgevers dat de duurzame 
inzetbaarheid achteruit gaat naarmate men ouder wordt (Nauta et al., 2004) wordt 
met dit onderzoek ten dele bevestigd. Er is wel enig effect van leeftijd te zien op 
werkvermogen maar niet op vitaliteit. Het effect op werkvermogen verdwijnt als een 
controle op een Leven Lang Leren wordt gedaan. Het weliswaar schaarse 
onderzoek wat gedaan is naar de relatie tussen leeftijd en vitaliteit laat geen relatie 
zien (Ryan & Frederick, 1997; Van Vuuren et al., 2011) en ook dit onderzoek laat 
geen andere uitkomst zien. Wellicht dat het type werk, psychisch inspannend en 
geen fysieke inspanning een rol speelt in deze uitkomst.  
Eerder onderzoek van Ryan en Frederick (1997) toonde al aan dat er geen relatie 
gevonden is tussen leeftijd en vitaliteit. En ook in het onderzoek van Van Vuuren et 
al. (2011) is deze relatie niet aangetoond. Het feit dat er geen relatie is gevonden 
tussen leeftijd en vitaliteit kan samen hangen met andere compenserende factoren 
zoals autonomie, competentie of goede sociale contacten (Nauta et al., 2004). 
Doordat de ICT sector binnen de overheid een organisatie is waar leren een 
belangrijke plaats inneemt, er veel nieuwe uitdagingen zijn waarbij de individuele 
competenties kunnen worden ingezet en de fysieke belasting relatief gering is, kan 
dit bijdragen aan de ervaren autonomie en het gevoel bij werknemers dat er 
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voldoende gebruik wordt gemaakt van hun competenties. Er is wel een significante 
relatie gevonden tussen een Leven Lang Leren en vitaliteit. Hier kan men zich 
afvragen of deze gevonden relatie tussen een Leven Lang Leren en vitaliteit wellicht 
verklaard wordt door het feit dat men zich vitaal voelt en dat dat juist maakt dat men 
meer geïnteresseerd is in een Leven Lang Leren. Het gevoel bij medewerkers dat 
er voldoende gebruik wordt gemaakt van hun competenties en de ervaren 
autonomie van werknemers kan de vitaliteit vergroten (Schalk et al., 2010). Nader 
onderzoek moet uitwijzen of dit inderdaad het geval is. 
 
De redenering van veel werkgevers dat de duurzame inzetbaarheid achteruit gaat 
naarmate men ouder wordt (Nauta et al., 2004) wordt met dit onderzoek ten dele 
bevestigd maar tegelijkertijd toont dit onderzoek aan dat een Leven Lang Leren de 
duurzame inzetbaarheid op een positieve manier kan beïnvloeden en die uitkomst 
kan juist voor de werkgever een extra stimulans zijn om te investeren in zowel hun 




In dit onderzoek is gebruik gemaakt van standaard vragenlijsten zoals onder andere 
de WAI. In deze vragenlijst zit een dubbeling met de vragenlijst die is gebruikt voor 
vitaliteit. Omdat echter niet één deel van de WAI gebruikt mocht worden is de 
verkorte versie in zijn geheel toegepast. Daarmee wordt vitaliteit met twee 
instrumenten gemeten. Omdat de ICT sector een onderdeel is waar nauwelijks 
sprake is van fysieke inspanning is het de vraag of het de meest passende 
vragenlijst is om werkvermogen te meten. 
De definities van werkvermogen en vitaliteit lopen in de literatuur nogal door elkaar. 
Dit maakt het niet altijd eenvoudig om de zaken met elkaar te vergelijken of een 
specifiek onderscheid te kunnen maken. Overeenkomstig het onderzoek van Van 
Vuuren et al. (2011) is in dit onderzoek ook een onderscheid gemaakt tussen 
vitaliteit en werkvermogen (mede door de definitie die de SER ook hanteert), maar 
gezondheid is niet als aparte variabele meegenomen. Het maakt wel onderdeel uit 
van de WAI.  
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Dit onderzoek en het onderzoek wat als basis hiervoor is gebruikt zijn uitgevoerd 
binnen sectoren waarin nauwelijks sprake is van fysiek werk. Dat zou een rol 
kunnen spelen bij de uitkomsten van de afwezige invloed van leeftijd op vitaliteit en 
de zeer beperkte invloed van leeftijd op werkvermogen. Dit is echter niet nader 
onderzocht. 
Het zou ook kunnen dat andere factoren een rol spelen waarvoor we in deze studie 
niet hebben kunnen controleren, zoals de mate waarin de verschillende 
leeftijdsgroepen doorgaans ook andere taken hebben naast het werk, zoals 
zorgtaken. Door gebruik van een cross-sectioneel onderzoeksdesign kunnen 
causale verbanden moeilijk worden vastgesteld. Zo is het niet duidelijk of leeftijd en 
een Leven Lang Leren nu de duurzame inzetbaarheid beïnvloeden of juist 
andersom, d.w.z. dat werknemers, en die een grotere employability hebben, een 
hoge mate van werkvermogen en vitaliteit hebben en daardoor meer geïnteresseerd 
zijn in en meer mogelijkheden hebben tot een Leven Lang Leren.  
Er is geen specifieke vragenlijst gebruikt om te zien hoe leidinggevende er tegenaan 
kijken vanuit hun leidinggevende functie. Dit noemt men ook wel de mono-methode 
bias (Podsakof et al. 2003). Dit zou een beperking kunnen zijn voor het onderzoek. 
 
 
5.4 Toekomstig onderzoek 
 
De causaliteit tussen de relatie van een Leven Lang Leren en vitaliteit behoeft nader 
onderzoek. Dit geldt ook voor de relatie tussen employability en een Leven Lang 
Leren. Zijn medewerkers die employabel zijn meer geïnteresseerd in een Leven 
Lang Leren, of maakt medewerkers die geïnteresseerd zijn in een Leven Lang Leren 
ze juist meer employabel? 
Een Leven Lang Leren is in dit onderzoek gemeten met de vragenlijst levensfase 
bewust personeelsbeleid van Loyalis Kennis en Consult (Rouwette, 2009) en meet 
op twee aspecten, namelijk de bereidheid om (in)formeel te leren en opleiding te 
volgen en de ervaren mogelijkheden in het werk voor ontwikkeling. Medewerkers 
kunnen wel de bereidheid hebben tot leren en ontwikkelen maar de mogelijkheden 
binnen de organisatie niet ervaren. Dit kan per organisatie verschillen daarom kan 
het goed zijn in verder onderzoek hierin een onderscheid te maken. Voor de sector 
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waarbinnen we nu gemeten hebben is daarin geen verschil te zien maar zoals 
gezegd is binnen het ICT onderdeel leren onlosmakelijk verbonden met de 
omgeving. Voor sectoren waarbinnen dit minder het geval is zou het wel eens een 
verschil te zien kunnen geven in de bereidheid en de mogelijkheden.  
Het zou zeker iets toevoegen als dit onderzoek wordt herhaald binnen een ICT 
bedrijf in de private sector omdat de ICT organisatie van de overheid zeker niet 
representatief is voor alle ICT bedrijven op de markt. Om de verschillen echt 
zichtbaar te maken zou het onderzoek herhaald kunnen worden in meerdere 
sectoren die echt verschillen.  
Omdat de mogelijkheid bestaat dat de negatieve relatie van leeftijd met 
werkvermogen iets te maken kan hebben met de compenserende factoren zoals de 
in te zetten ervaring is het aan te raden om nader onderzoek te doen. Dit geldt ook 
voor het ontbreken van de relatie van leeftijd met vitaliteit. Die zou verklaard kunnen 
worden juist door de compenserende factoren als autonomie, ervaren sociale 
contacten en competenties. 
Daarnaast zou een volgend onderzoek naar het onderscheid in type functie zeker 
iets kunnen toevoegen. Er is een onderscheid te maken in de echte ICT functie en 
de meer ondersteunende beleidsmatige functies om te kunnen vaststellen of er 
binnen die groepen een onderscheid is tussen de relatie leeftijd en vitaliteit, leeftijd 
en werkvermogen. 
Ten slotte heeft de vragenlijst zich alleen gericht op de ervaringen van de 
medewerkers zelf, hoe beoordelen zij de employability, vitaliteit en hun 
werkvermogen en de ervaren mogelijkheden en de bereidheid tot leren en 
ontwikkelen. Dit verhoogt het risico op mono method bias (Podsakoff et al, 2003). 
Daarom zou het goed zijn om dit ook vanuit het perspectief van de leidinggevende 
te bezien of aanvullend interviews af te nemen. 
In vervolg onderzoek zou een relatie gelegd kunnen worden met de HR praktijken. 
Daarmee is immers een belangrijke verbinding als het gaat om hoe om te gaan met 









De belangrijkste aanbeveling voor werkgevers is dat zij zich ervan bewust worden 
dat kennis over duurzame inzetbaarheid meer inzicht geeft over de inzetbaarheid 
van hun oudere werknemers. De oudere medewerkers zijn niet per definitie minder 
inzetbaar, zoals ook uit deze studie is gebleken, en daarmee loont het voor 
werkgevers de moeite om te investeren in oudere medewerkers. Een Leven Lang 
Leren heeft een positieve invloed op de duurzame inzetbaarheid van werknemers. 
Daarom is het voor werknemers goed om niet alleen te investeren in oudere 
medewerkers maar ook vroeg beginnen met investeren in medewerkers door ze 
voldoende ondersteuning en faciliteiten te bieden om te kunnen leren en dit een 
voortdurend onderdeel laten zijn van je HR beleid. Zoals de theorie bevestigt heeft 
het geen zin om oudere werknemers om- her-, of bij te scholen als investeringen 
eerder in het leven zijn verwaarloosd. Als onderzoek zoals hierboven uitwijst dat 
een Leven Lang Leren een positief effect heeft op de duurzame inzetbaarheid van 
werknemers ongeacht de leeftijd dan is aandacht voor Leren een belangrijk aspect 
van HR beleid. 
Voor werkgevers vraagt het om eens kritisch te kijken naar hun HR beleid. Voldoet 
het nog aan de ontwikkelingen die plaatsvinden in deze maatschappij zoals het 
steeds ouder worden van de werkende beroepsbevolking en is er voldoende 
aandacht voor de verschillende mogelijkheden van leren? 
Daarnaast is het belangrijk dat zij hun medewerkers voldoende faciliteren om een 
Leven Lang te kunnen Leren. Dat betekent dat ze voldoende in gesprek zullen 
moeten zijn met hun medewerkers. Denk hierbij aan ontwikkelgesprekken waar niet 
alleen ontwikkeling binnen de functie aan de orde komt, maar ook buiten de functie, 
afdeling of zelfs het bedrijfsonderdeel. Medewerkers kunnen ondersteund worden 
bij het maken van hun persoonlijk ontwikkelplan en gefaciliteerd worden bij de 
uitvoering daarvan. 
Als het gaat om leren en ontwikkelen is het goed om een onderscheid te maken in 
de diversen vormen van leren zoals stages, uitwisseling met andere bedrijven, 
mentorschap, interne roulatie maar ook het bekende formele leren waarbij e-
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Bijlage 1 Vragenlijst duurzame inzetbaarheid 
 
Vitaliteit 
Is gemeten met een onderdeel van de zelfrapportage bevlogenheidvragenlijst, de 
zogeheten Utrecht Work Engagement Scale (UWES) (Schaufeli & Bakker, 2007) 
Respondenten konden antwoorden op een 7-puntschaal: 
 
0 = nooit 
1 = sporadisch (een paar keer per jaar) 
2 = af en toe (eens per maand of minder) 
3 = regelmatig (een paar keer per maand) 
4 = dikwijls (eens per week) 
5 = zeer dikwijls (een paar keer per week) 
6 = altijd (dagelijks) 
 
Hoe vaak zijn de volgende uitspraken van toepassing op u? 
 Op mijn werk bruis ik van energie        
 Als ik werk voel ik me fit en sterk        
 Als ik ‘s morgens opsta heb ik zin om aan het werk te gaan    
 Als ik aan het werk ben, dan kan ik heel lang doorgaan    
 Op mijn werk beschik ik over een grote mentale (geestelijke) veerkracht    
 Op mijn werk zet ik altijd door, ook als het tegenzit      
 
 
Werkvermogen (WAI workability index) 
 
Voor dit onderzoek is de verkorte lijst gebruikt (werkwijzer conceptversie 0.5 van 
de WAI). Deze vragenlijst bevat 8 dimensies die gemeten worden.  
 Bij de vraag naar de kenmerken van het werk kan men kiezen uit drie 
mogelijkheden van alleen geestelijk tot lichamelijk inspannende taken.  
 Om het  huidige werkvermogen vergeleken met het beste werkvermogen te 
kunnen meten hebben de respondenten de keus uit 10 schalen variërend 
van geheel niet in staat tot werken tot werkvermogen in beste periode. (0 
t/m 10)  
 Werkvermogen in relatie tot de eisen van het werk wordt gemeten met een 
5 punts likertschaal van zeer goed tot zeer slecht (5,4,3,2,1). Vraag   
 Bij het aangeven van het aantal huidige aandoeningen heeft de respondent 
de keus om aan te geven of dit is vastgesteld door een arts of eigen 
waarneming. Uiteindelijk wordt het aantal aangekruiste aandoeningen als 
totaal 
meegenomen.  
 inschatting beperkingen werkuitoefening door aandoeningen geeft de keus 
uit 6 mogelijkheden variërend van geen beperkingen tot geheel niet in staat 
om te werken  
 Naar ziekteverzuim wordt gevraagd door periodes aan te kruizen van 0 




 De eigen prognose van de werknemer met betrekking tot zijn 
werkvermogen over 2 jaar geeft de keus uit drie antwoordmogelijkheden, 
onwaarschijnlijk dat ik mijn huidige werk nog kan uitvoeren over 2 jaar, 
misschien en waarschijnlijk. 
 Vitaliteit bestaat uit drie vragen waarbij gebruik gemaakt wordt van een 5 
punts Likertschaal variërend van altijd tot nooit. 
Op basis van de antwoorden kan een bepaalt aantal punten worden verkregen 
en het totaal van deze punten bepaald de score op werkvermogen voor de 




De employability-meting bestaat uit een schaal van 13 items. Alle items zijn 
gemeten op een 5-punts Likert-schaal. Conform hetgeen in de  omschrijving van 
employability door Gaspersz en Ott (1996) is beschreven vertegenwoordigen de 
items aspecten als: 
 
mobiliteitsbereidheid  
Categorieën: 1 zeker niet, 2 nauwelijks, 3 enigszins, 4 wel, 5 zeker wel 
 Als ik zou moeten solliciteren zou ik snel een andere baan hebben 
 Het is voor mij makkelijk om binnen mijn huidige organisatie een 
aantrekkelijke nieuwe baan te vinden 
 Het is voor mij makkelijk om binnen een andere  organisatie een 
aantrekkelijke nieuwe baan te vinden 
 
Ervaren mogelijkheden op de arbeidsmarkt  
Categorieën: 1 zeker niet, 2 nauwelijks, 3 enigszins, 4 wel, 5 zeker wel 
 Ik wil de komende drie jaar dezelfde functie blijven vervullen 
 Ik wil mij verder specialiseren (verdiepen in mijn functie) 
 Ik wil mijn taken en aandachtsgebieden verbreden (steeds weer iets nieuws 
aanpakken) 
 Ik wil doorgroeien in ene leidinggevende functie 
 Ik wil overstappen naar een andere soort functie 
 Ik heb interesse om bij een andere afdeling te weken 
 Ik heb de afgelopen 5 jaar gesolliciteerd naar een andere functie  
 
Gerealiseerde mobiliteit in de afgelopen twee jaar  
Categorieën: 1 zeker niet, 2 nauwelijks, 3 enigszins, 4 wel, 5 zeker wel 
Ik ben de laatste 2 jaar van functie veranderd 
Mijn huidige functie is de laatste 2 jaar uitgebreid 
Ik heb de laatste 3 jaar promotie gemaakt’ 
 
 
Leven Lang Leren 
De vragen om een Leven Lang Leren te meten zijn afkomstig uit  de vragenlijst 
levensfase bewust personeelsbeleid van Loyalis Kennis en Consult (Rouwette at 
al, 2009) en worden gemeten op twee relevante aspecten, namelijk de bereidheid 
om (in)formeel te leren en opleiding te volgen (5 items). en de ervaren 




Categorieën: 1 zeker niet, 2 nauwelijks, 3 enigszins, 4 wel, 5 zeker wel 
 Ik ben bereid om opleidingen te volgen wanneer dat nodig is voor een 
goede  
 Ik verwacht de komende drie jaar werkgerelateerde scholing te gaan doen 
 Ik ben er zelf verantwoordelijk voor dat ik de kennis en vaardigheden bezit 
die nodig zijn voor mijn verdere ontwikkeling 
 Ik ben bereid  scholingsactiviteiten te volgen 
 Ik ben bereid zelf tijd te investeren in het volgen van scholingsactiviteiten 
 
Categorieën: 1 Helemaal eens, 2 oneens, 3 niet eens/oneens, 4 eens, 5 helemaal mee eens 
 In mijn huidige baan kan ik mijn ambities kwijt 
 Ik kan mijzelf in mijn werk voldoende ontplooien 
 Mijn werk biedt mij de mogelijkheden nieuwe dingen te leren 




1 = geen opleiding gevolgd / afgemaakt 
2 = basischool 
3 = VMBO (MVO) 
4 = HAV) / VWO 
5 = MBO 
6 = HBO 





 management overig 
 Adm.medew 
 Adm. Overig 
 Systeem anayst / programmeur 





1 vrouw  
2 man 
 
Omvang dienstverband in uren 
 











bruis van energie ,843 
fit en sterk ,892 
zin om aan t werk te 
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WV4 hercodering volgens 
de WAI telling 
,763 ,243 
WV5 hercodering volgens 
WAI telling 
,405 ,666 
WV6 prognose over 2 jr 





totaal vitaliteit WAI ,665 -,310 
















Factoranalyse employability  
 
Component 
1 2 3 4 
snel een andere baan ,179 ,855 ,152 ,037 
nieuwe functie huidige org. ,019 ,719 ,048 ,164 
nieuwe functie andere org. 
 
,203 ,874 ,082 ,054 
komende 3 jaar dezelfde functie -,604 -,022 ,062 ,608 
verder specialiseren ,022 ,148 ,113 ,837 
doorgroeien leidg functie ,585 ,151 ,296 ,097 
overstappen ander soort functie ,843 ,041 ,017 -,165 
interesse andere afdeling ,791 ,184 ,068 ,081 
afg 5 jaar gesolliciteerd ,386 -,084 ,626 ,100 








functie laatste 2 jaar uitgebreid ,042 ,191 ,548 ,221 
laatste 3 jr promotie ,000 ,325 ,573 ,009 
 
Tabel: 3 Factoranalyse employability, rotated Component matrix 
 
 
Factor analyse employability, oblimin  
 
Component 
1 2 3 4 
snel een andere baan ,863 -,083 ,063 -,052 
nieuwe functie huidige or ,729 ,061 -,030 ,090 
nieuwe functie andere org ,884 -,111 -,013 -,031 
komende 3 jaar dezelfde functie -,043 ,635 ,060 ,588 
verder specialiseren ,052 ,024 ,034 ,838 
taken verbeden ,123 -,550 -,055 ,570 
doorgroeien leidg functie ,075 -,554 ,242 ,098 
overstappen ander soort functie -,012 -,859 -,034 -,127 
interesse andere afdeling ,111 -,781 -,010 ,104 
afg 5 jaar gesolliciteerd -,180 -,346 ,618 ,093 
laatste 2 jaar vanfunctie veranderd -,102 ,044 ,829 -,102 
functie laatste 2 jaar uitgebreid ,129 ,029 ,527 ,173 
laatste 3 jr promotie ,294 ,082 ,561 -,063 
 




Bijlage 3 Scatterplots employability in relatie tot leeftijd en een Leven 
Lang Leren 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
